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TARDOS KATALIN
TÁRSADALMI BEFOGADÁS ÉS 
FELELŐSSÉGVÁLLALÁS A VÁLLALATI SZFÉRÁBAN
Előadásomban két olyan jelenségről beszélek, amelyekkel általában külön-kü-
lön szoktak foglalkozni a szerzők: az egyik a társadalmi befogadás és esélyegyen-
lőség a munkahelyeken, a másik a vállalatok társadalmi felelősségvállalásának 
(CSR) alakulása Magyarországon. Részleteiben ismertetem, milyen összefüggés 
található a magyarországi munkáltatói szervezeteknél a társadalmi felelősségvál-
lalás és a társadalmi befogadás szintje között. Másképpen fogalmazva, vajon a 
manapság társadalmilag felelősként defi niált vállalatok a társadalmi befogadás 
szempontjából is előremutató gyakorlatot képviselnek-e, elősegítik-e, hogy a 
szervezeten belül az egyenlő bánásmód jogi minimum követelményén felül a 
kisebbségben lévő és/vagy hátrányos helyzetű csoportok esélyegyenlősége javul-
jon, törekednek-e a sokszínű munkaerő-összetétel megvalósítására? Vagy éppen 
fordított összefüggés tapasztalható, és a társadalmilag felelősnek minősített szer-
vezetek körében sem jellemző, hogy a CSR-tevékenységük részeként különösebb 
fi gyelmet fordítanának a társadalmi befogadásra. 
Munkám során külön ügyeltem arra, hogy – a fő kutatási kérdés megválaszo-
lása mellett – részletesebb bontásban is megvizsgáljam, milyen tényezőkkel függ 
össze leginkább a társadalmi befogadás gyakorlatának magasabb szintje. Külön 
elemeztem az összefüggésrendszert a társadalmi befogadási gyakorlat és a belső/
külső társadalmi felelősségvállalás között, illetve a vállalat etikai intézményesült-
sége viszonylatában. Ezen kívül foglalkoztam a legmagasabb társadalmi befoga-
dást megvalósító cégek jellemző tulajdonságaival. 
A tanulmány első részében azt nézem meg, hogy a magyarországi munkálta-
tók társadalmilag mennyire befogadóak. Ehhez kilenc mutatót választottam ki, 
amelyek alapján a későbbiekben „magas, közepes, és alacsony” csoportok szerint 
kategorizálom a szervezetek társadalmi befogadásának színvonalát. Az első rész 
zárásaként megvizsgálom azt is, hogy tipikusan milyen vállalatok tartoznak a kü-
lönböző mértékben befogadó vállalati kategóriákba. A tanulmány második része 
a társadalmi befogadás mértékét és a társadalmi felelősségvállalás belső, külső 





A kutatás kérdőíves módszerrel készült. Az adatfelvétel 2004 és 2007 között 
történt véletlen kiválasztással 149 vállalatnál. A minta tehát nem reprezentatív, 
de a nagyságrendek és a tendenciák ábrázolására mindenképpen alkalmas. 
A minta összetétele a következőképpen oszlik meg néhány fontos független 
változó tekintetében. A képviselt vállalatok kétharmada magyar, egyharmada 
külföldi tulajdonú. Tevékenységük alapján kétharmaduk a szolgáltatási szek-
torhoz, egyharmaduk az iparhoz tartozik. A foglalkoztatottak létszáma szerint 
a cégek kétötöde 50 fő alatti kisvállalat, egyharmada 51 és 500 főt foglalkoztató 
középvállalat, míg egyötödük 500 fő feletti nagyvállalat. A vizsgált szervezetek 90 
százaléka magántulajdonban van.
 
I. Társadalmilag mennyire befogadóak a magyar munkáltatói
szervezetek? 
A tanulmány első részében azt vizsgáljuk meg kilenc változó segítségével, va-
jon mennyire befogadóak a magyarországi munkahelyek.
Kisebbségi csoporthoz tartozók foglalkoztatása
A kutatás során megkérdeztük a munkáltatókat, alkalmaznak-e valamilyen 
kisebbségi csoporthoz tartozó munkavállalót (például romákat, fogyatékosokat 
stb.), és ha igen, akkor mekkora részarányt képviselnek a foglalkoztatottakon 
belül. 
A kutatás adatai szerint a munkáltatók kicsit több mint fele, 54 százaléka 
alkalmaz valamilyen kisebbségi csoporthoz tartozó személyt. A munkáltatók 
közel 30 százalékánál a kisebbségiek aránya 1 és 9 százalék között mozog, 15 
százalékuknál 10 és 19 százalék között, és végül közel 10 százalékuknál ez a szám 
meghaladja a 20 százalékot (ld. az 1. és 2. táblázatot). Tehát a munkahelyek 
közel fele kirekeszti a különböző kisebbségi (hátrányos helyzetű) csoportokhoz 
tartozókat, másik felénél viszont legalább minimális mértékben, de megfi gyel-
hető a foglalkoztatáshoz kapcsolódó társadalmi befogadás. A befogadó szerveze-
teket is két, nagyjából egyforma csoportra oszthatjuk: azokra, amelyekben csak 
szimbolikusan vannak jelen a kisebbségiek (10% alatt), és azokra, amelyekben 
már markánsan megjelennek. Ezt a határt a kutatásnál a 10 százalék feletti rész-
aránynál húztuk meg. E mutató alapján a szervezetek negyedét minősíthetjük 
befogadónak.
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A befogadás tárgyalásakor nemcsak az a fontos, hogy egy valamilyen szem-
pontból hátrányos helyzetű csoport számára a foglalkoztatás ténye megvalósul-e, 
hanem az is érdekes, hogy van-e esélye a kisebbségi csoporthoz tartozónak arra, 
hogy a szervezeten belül előrelépjen. Megkérdeztük a munkáltatókat, előfor-
dult-e az elmúlt öt évben, hogy cégüknél egy kisebbségi személy vezetőpozíció-
ba került. Az egész mintára vetítve a vállalatok közel egyötödénél találtunk erre 
példát. Ha csak azokat a szervezeteket vesszük fi gyelembe, ahol alkalmaznak ki-
sebbségieket, ott az esetek egyharmadában legalább egyszer megtörtént, hogy a 
kisebbségiből vezető lett az elmúlt öt évben. Másfelől viszont a kisebbségieket is 
alkalmazó szervezetek kétharmadánál kisebbségiek nem haladtak előre a vállalati 
ranglétrán. Vagyis két külön folyamat az, hogy egy vállalat alkalmaz-e kisebb-
ségieket, illetve hogy ezen személyeknek van-e esélyük feljebb lépni a szervezeti 
hierarchián belül. 
Megvizsgáltuk, van-e hatása a kisebbségi munkavállaló vezetőpozícióba ke-
rülésére annak, hogy milyen arányban foglalkoztat a szervezet kisebbségit. Az 
adatok azt bizonyítják, hogy van pozitív korreláció a foglalkoztatási arány és a 
vezetővé válás előfordulása között. Azon szervezeteknél, amelyeknél a foglalkoz-
tatott kisebbségiek aránya meghaladja a 20 százalékot, több mint másfélszeres a 
valószínűsége, hogy az elmúlt öt évben vezetővé vált egy kisebbségi személy. Ezen 
szervezetek közel felében találtunk erre példát (ld. a 3-5. táblázatokat). 
Az akadálymentes környezet
A mozgássérültek foglalkoztatásának alapfeltétele, hogy a munkahelyek ki-
alakítása akadálymentes, vagyis kerekesszékkel is bejárható legyen. A kutatás so-
rán rákérdeztünk arra, hogy az adott épület akadálymentesen megközelíthető-e 
mozgássérültek számára. A válaszadó szervezetek fele ítélte akadálymentesnek az 
épületét. A szervezetek fele elismerte, hogy lehetőségük sincs a mozgássérültek-
nek arra, hogy akadálymentesen megközelítsék az épületet, vagyis hogy reális 
esélyük legyen a munkavállalásra (ld. a 6. táblázatot).
Női, férfi  vagy családbarát munkahelyek?
A kutatásban megkérdeztük a vállalatoktól, hogy „családbarát” munkáltató-
nak tartják-e magukat, anélkül, hogy defi niáltuk volna, hogy mit értünk ez alatt. 
Meglepetésünkre a szervezetek több mint nyolctizede családbarátnak gondolta 
magát, ez egyben azt is jelentette, hogy a társadalmi befogadással kapcsolatos 
kritériumok, dimenziók közül a „családbarátság” volt az, amelyikkel leginkább 
azonosulni tudtak a munkáltatók. Természetesen, a valóságban nagyon külön-
böző mértékben kidolgozott vállalati gyakorlatokról beszélhetünk csak, de min-
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denképpen fontos leszögezni, hogy a társadalmi befogadás gyakorlatát, a meglévő 
értékek alapján vizsgálva, valószínűleg a „családbarát” munkahely kialakítása felől 
lehet a legkönnyebben megközelíteni és előremozdítani.
Felmerült az a kérdés, hogy vajon a munkahelyek nemek szerinti összetétele 
hogyan befolyásolja, hogy mennyire tekintik magukat családbarát munkahelyek-
nek a munkáltatók. Fontos leszögezni, hogy a munkahelyek döntő többsége nem 
kiegyensúlyozott a nemek arányát illetően, valamelyik nem általában nagyobb 
számban van jelen. Érdekes módon kifejezetten alacsony azon munkahelyeknek 
a száma, ahol a két nem számarányát tekintve egyensúlyban van (csupán a mun-
kahelyek 5-6 százaléka). A legnagyobb arányt a „férfi  munkahelyek” képviselik, 
vagyis ahol a férfi ak száma meghaladja a nőkét. Ilyen a szervezetek több mint a 
fele. A női többségű munkahelyek a szervezetek 43 százalékát alkotják. (ld. a 7. 
és 8. táblázatokat)
Ha azt vizsgáljuk, hogy inkább a „férfi ” vagy „női” munkahelyek tekintik-e 
magukat családbarátnak, akkor azt a meglepő eredményt kapjuk, hogy a férfi 
többségű munkahelyek nagyobb arányban minősítették magukat családbarát-
nak. Míg a férfi  munkahelyek esetében a szervezetek 88 százaléka vallotta magát 
családbarátnak, a női munkahelyeknél ez az arány „csak” 78 százalék. Érdekes 
volna megvizsgálni, hogy objektív kritériumokat használva ugyanezt az ered-
ményt kapnánk-e az összehasonlításban.
A női/férfi  egyenjogúság és a társadalmi befogadás szempontjából fontos kér-
dés az is, hogy a nők milyen eséllyel válnak vezetővé az adott szervezetekben. A 
kérdőívben megkérdeztük a vállalatoktól, hogy a vezetők hány százaléka nő. Az 
elemzés során összehasonlítottuk a női vezetők arányát a nők szervezeten belüli 
arányával, hogy megállapíthassuk a nők alul- vagy felülreprezentáltságát a ve-
zetésben. Az adatok messzemenően megerősítették a női alulreprezentáltságot 
feltételező közvélekedést. A mintában szereplő munkáltatói szervezetek veze-
tőségének háromnegyedében (!) a nők aránya alatta marad a szervezeten belüli 
arányuknak. A munkahelyek egytizedénél a vezetői posztot betöltő nők száma 
tükrözte az összes dolgozó férfi -nő arányát, 15%-uknál pedig meghaladta azt (ld. 
a 9. táblázatot).
Az esélyegyenlőségi és sokszínűségi politika intézményesültsége 
Egyfelől az esélyegyenlőség és sokszínűség kezelésének periférikus jellegét 
bizonyítja, hogy a munkáltatók háromnegyedének saját bevallása szerint nincs 
esélyegyenlőségi politikája, illetve terve. Másfelől viszont reményt keltő, hogy 
közel egyötödük azt jelezte, hogy a közeljövőben erősíteni kívánják a munkaerő 
sokszínűségét, illetve tervezik egy átfogó esélyegyenlőségi/sokszínűségi politika 
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kidolgozását. Az intézményesültség szempontjából nagyon fontos, hogy az etikai 
kódexszel rendelkező munkáltatók háromnegyedénél van az etikai kódexben a 
diszkriminációmentességre, a másság tiszteletére vonatkozó passzus. Az összes 
mintában szereplő szervezetre vetítve viszont ez az arány csak 20 százalék (ld. a 
10-11. és 13. táblázatokat).
A társadalmi befogadás mutatója 
A kutatás során egy aggregált mutatót készítettem az előbbiekben részletezet-
tek alapján. A következő kilenc tényező fi gyelembevételével határoztam meg az 
adott cég társadalmi befogadási színvonalát. 
– Alkalmaznak-e kisebbségeket? (Igen)
– A foglalkoztatottak mekkora aránya tartozik a kisebbségekhez? (10% felett)
– Mozgássérültek számára akadálymentes-e az épület? (Igen)
– Az elmúlt 5 évben került-e kisebbségi személy vezetőpozícióba? (Igen)
– A női vezetők aránya eléri-e a nők szervezeten belüli arányát? (Igen)
– Családbarát munkáltatónak tartják-e magukat? (Igen)
– Tervezi-e a vállalat, hogy a közeljövőben erősíti a munkaerő összetételének 
sokszínűségét? (Igen)
– Van-e a szervezetnek jelenleg esélyegyenlőségi politikája, illetve terve? 
(Igen)
– Az etikai kódexben van-e a diszkriminációmentességre, a másság tisztele-
tére vonatkozó passzus? (Igen) 
„Magas” színvonalúnak minősítettem egy szervezet társadalmi befogadás szint-
jét, amennyiben a fenti kilenc változóból 7 vagy annál több, „pozitív” eredményt 
mutatott12.  Folytatva az előbbi logikát, „közepes” színvonalúnak minősítettem 
egy szervezet társadalmi befogadás szintjét, ha a kilenc változóból 4-6 „pozitív” 
eredményt mutatott. Végül „alacsony” társadalmi befogadásúnak kategorizáltam 
azokat a vállalatokat, amelyeknél a kilenc változóból csak 3 vagy annál kevesebb 
volt „pozitív”. Tehát az egyharmados vagy annál gyengébb eredménnyel alacsony, 
egyharmados és kétharmados közötti eredménnyel közepes, végül kétharmados-
nál jobb eredménnyel magas színvonalú minősítést kapott egy szervezet a társa-
dalmi befogadás tekintetében.13 
A fenti módszerrel készített mutató alapján megállapítható, hogy a magyaror-
szági munkahelyek többsége (58 százaléka) társadalmilag nem befogadó, vagyis 
alacsony minősítést kapott az összevont társadalmi befogadás mutató alapján, mert 
12 A „pozitívként” értékelt válaszokat a zárójelben adtam meg.
13 Amennyiben nem állt rendelkezésre mind a kilenc változóra adat, akkor azt vettem fi gyelembe, hogy a meglévő 




három vagy annál kevesebb változó esetében volt a válaszuk pozitív. Ugyanakkor a 
szervezetek több mint egyharmada tett már lépéseket a társadalmi befogadás érde-
kében, de ezek a lépések ad hoc jellegűek és nem rendszerszerűek. Ezek a szervezetek 
közepes minősítést kaptak, mert a vizsgált változók kétharmadánál kevesebb esetben 
adtak pozitív választ. A kutatás adatai alapján arra a megállapításra jutottunk, hogy 
elenyésző (5 százalék) azon szervezetek aránya, amelyek tudatosan és szisztematiku-
san valósítják meg az esélyegyenlőség gyakorlatát és politikáját, és így a kutatásban 
magas társadalmi befogadású szervezeteknek minősítettük őket (ld. 14. táblázatot).
Mi jellemzi a magas, közepes és alacsony társadalmi befogadású szervezeteket?
Magas társadalmi befogadású szervezeteknek közel kétharmada 500 fő feletti 
létszámú nagyvállalat. Ezek a szervezetek mind magántulajdonban vannak. Ér-
dekes módon a vizsgált 14 állami, önkormányzati és vegyes tulajdonú szervezet 
közül egyetlenegy sem került ebbe a kategóriába. A külföldi tulajdonú és multi-
nacionális cégek felülreprezentáltak ebben a kategóriában (50%). Elgondolkod-
tató az a tény is, hogy a férfi  többségi munkahelyek felülreprezentáltak voltak a 
magas társadalmi befogadást megvalósító szervezetek körében. 
A közepes társadalmi befogadású szervezetek körében arányukat tekintve több 
a közepes (50 főnél nagyobb) és a nagy (500 főnél nagyobb) létszámú vállalat. A 
multinacionális cégek ebben a csoportban is felülreprezentáltak, de már a magyar 
nemzetiségű cégek is a mintában képviselt súllyal megjelennek. 
Az alacsony társadalmi befogadású szervezetek egyértelműen a kis (50 főnél 
kevesebb főt foglalkoztató) vállalkozások köréből kerülnek ki. (51%). Ezek a 
szervezetek jellemzően nem multinacionális cégek, hanem kétharmados arány-
ban magyar kisvállalkozások. 
II. Hogyan hat a vállalatok társadalmi felelősségvállalása a társadalmi 
befogadási szintjükre?
A tanulmány második részében a vállalatok társadalmi felelősségvállalása 
(CSR) és a társadalmi befogadás terén megvalósított gyakorlatokat elemzem 
annak érdekében, hogy megállapíthassam, hogy a magas színvonalú CSR-
gyakorlatok általában együtt járnak-e a magasabb színvonalú társadalmi befo-
gadással.
A vállalatok társadalmi felelősségvállalását három szempontból fogom egybe-
vetni a társadalmi befogadási szinttel: a belső és a külső felelősségvállalás, valamint 
az etikai intézményesültség szerint. A következőkben tehát azt vizsgálom, hogy 
van-e különbség a szervezetek társadalmi befogadási szintje között aszerint, hogy 
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milyen teljesítményt nyújtanak a belső és a külső társadalmi felelősségvállalás, 
valamint az etikai intézményesültség tekintetében. Másképpen fogalmazva, arra 
vagyok kíváncsi, hogy mennyiben korrelál a társadalmi felelősségvállalás terén 
nyújtott teljesítmény a társadalmi befogadás szintjével. Először mindhárom té-
mával kapcsolatban ismertetem a fi gyelembe vett változókat és a mintára jellem-
ző adottságokat, majd az összefüggés erősségét vizsgálom meg.
A belső társadalmi felelősségvállalás
A belső társadalmi felelősségvállalás színvonalának meghatározásához az 
alábbi változókat vettem fi gyelembe: 
– Fizetés színvonala (magasabb a piaci átlagnál)
– Nem pénzbeli ösztönzők (vannak)
– Munkavállalói önálló döntéshozatali lehetősége (empowerment) (Igen)
– Rendszeres képzés az összes munkavállaló számára (Igen)
– Hangsúlyos munkahelyi szociálpolitika (Igen)
– Kisebbségiek foglalkoztatása (Igen)
– Munkavállalói részvétel lehetősége (Igen)
– Munkavédelem színvonala (magas)
– Munkavállalói elégedettség színvonala (magas) 
„Magas” színvonalúnak minősítettem egy szervezet belső társadalmi felelős-
ségvállalás szintjét amennyiben a fenti kilenc változóból 7 vagy annál több, „po-
zitív” volt.14  Folytatva az előbbi logikát, „közepes” színvonalúnak minősítettem 
egy szervezet belső társadalmi felelősségvállalás szintjét, ha a kilenc változóból 4-6 
„pozitív” eredményt mutatott. Végül „alacsony” belső társadalmi felelősségvállalá-
súként kategorizáltam azokat a vállalatokat, amelyeknél a kilenc változóból csak 
3 vagy annál kevesebb volt „pozitív”. Tehát az egyharmados vagy annál gyen-
gébb eredménnyel alacsony, egyharmados és kétharmados közötti eredménnyel 
közepes, végül kétharmadosnál jobb eredménnyel magas színvonalú minősítést 
kapott egy szervezet a belső társadalmi felelősségvállalás tekintetében.15 
A fenti módszerrel készített mutató alapján megállapítható, hogy a magyar-
országi munkahelyek fele a belső felelősségvállalás tekintetében közepes telje-
sítményt nyújt. Kicsit több mint negyede magas színvonalú minősítést kapott, 
míg alacsony minősítést megközelítőleg szintén a szervezetek negyede kapott (ld. 
a 15. táblázatot). A táblázat adatait közelebbről megvizsgálva láthatjuk, hogy 
a szervezetek döntő többsége vagy ugyanazt a szintű minősítést érte el a belső 
14 A „pozitívként” értékelt válaszokat a zárójelben adtam meg.
15 Amennyiben nem állt rendelkezésre mind a kilenc változóra adat, akkor azt vettem fi gyelembe, hogy a meglévő 




felelősségvállalás tekintetében, mint amilyet a társadalmi befogadás mutatójára 
kapott, vagy annál jobbat. A szervezetek fele jobb eredményt kapott a belső fele-
lősségvállalás mutatójára, mint a társadalmi befogadáséra. Ez azt is jelenti, hogy 
a szervezetek általában jobban teljesítenek a belső felelősségvállalás tekintetében, 
mint a társadalmi befogadás terén. Összesen 11 olyan szervezet van a mintában, 
amelyiknél az összefüggés fordított, vagyis rosszabb minősítést kapott a belső 
felelősségvállalás mutatójára a társadalmi befogadási mutatójához képest.
A Pearson korrelációs együttható adatai szerint szignifi káns pozitív, de gyenge 
értékű (r=0,273) összefüggés található a két változó között (ld. 18. táblázatot). 
Tehát minél magasabb a belső társadalmi felelősségvállalás mértéke, annál való-
színűbb, hogy a társadalmi befogadás mértéke is magasabb lesz. Valóban, a ma-
gas belső felelősségvállalású cégeknél kétszeres az esélye annak, hogy a társadalmi 
befogadás szintje is magas legyen, illetve nagyobb a közepes társadalmi befogadás 
minősítés elérése is ebben a kategóriában. Az alacsony belső felelősségvállalás 
pedig 80 százalékos eséllyel alacsony társadalmi befogadási szinttel jár együtt. 
A magasabb színvonalú belső felelősségvállalás tehát pozitív összefüggést mu-
tat a magasabb szintű társadalmi befogadással, tehát növeli a magasabb társadal-
mi befogadási szint esélyét, de az összefüggés csak gyengének mondható, és az 
eredmények egyáltalán nem bíztatóak: még a magas belső társadalmi felelősségvál-
lalást tanúsító cégeknek is csak a 10%-a nevezhető egyértelműen befogadónak, 46 
százalékuk közepesen, és 44 százalékuk alacsony minősítést kapott, vagyis társadal-
milag nem befogadó. 
A külső társadalmi felelősségvállalás
A külső társadalmi felelősségvállalás színvonalának meghatározásához az 
alábbi változókat vettem fi gyelembe:
– Szponzorált-e a cég valamilyen személyt vagy szervezetet az elmúlt évben? 
– Van-e minőségbiztosítása a szervezetnek? 
– Tesz-e valamit a vállalat a környezetvédelemért? (például szelektív hulla-
dékgyűjtés, előírások betartása, környezetbarát technológia használata stb.) 
– Van-e a szervezeten belül egy külön egység, amelyik a fogyasztókkal fog-
lalkozik? 
„Magas” színvonalúnak minősítettem egy szervezet külső társadalmi felelős-
ségvállalás szintjét, amennyiben a fenti négy változóból 4 „pozitív” eredményt 
mutatott. Folytatva az előbbi logikát, „közepes” színvonalúnak minősítettem egy 
szervezet külső társadalmi felelősségvállalás szintjét, ha a négy változóból 2-3 „po-
zitív” volt. Végül „alacsony” külső társadalmi felelősségvállalásúként kategorizáltam 
azokat a vállalatokat, amelyeknél a négy változóból legfeljebb 1 volt „pozitív”.
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A fenti módszerrel készített mutató alapján megállapítható, hogy a magyar-
országi munkahelyek több mint fele a külső felelősségvállalás tekintetében köze-
pes teljesítményt nyújt. Közel negyede magas színvonalú minősítést kapott, míg 
alacsony minősítést megközelítőleg szintén a szervezetek negyede kapott (ld. a 
16. táblázatot). A táblázat adatait közelebbről megvizsgálva láthatjuk, hogy – ha-
sonlóképpen a belső felelősségvállalás kérdéséhez – a szervezetek döntő többsége 
vagy ugyanazt a szintű minősítést érte el a külső felelősségvállalás tekintetében, 
mint amilyet a társadalmi befogadás mutatójára kapott, vagy annál jobbat. A 
szervezetek több mint fele jobb eredményt kapott a külső felelősségvállalás muta-
tójára, mint a társadalmi befogadáséra. Ez azt is jelenti, hogy a szervezetek általá-
ban jobban teljesítenek a külső felelősségvállalás tekintetében is, mint a társadal-
mi befogadás terén. Összesen 15 olyan szervezet van a mintában, amelyiknél az 
összefüggés fordított, vagyis rosszabb minősítést kapott a külső felelősségvállalás 
mutatójára a társadalmi befogadási mutatójához képest.
A Pearson korrelációs együttható adatai szerint szignifi káns pozitív, de na-
gyon gyenge értékű (r=0,246) összefüggés található a két változó között (ld. a 19. 
táblázatot). Valóban, a magas külső felelősségvállalású cégeknél kétszeres az esé-
lye, hogy a társadalmi befogadás szintje is magas legyen, illetve nagyobb (52%) 
a közepes társadalmi befogadás minősítés elérése is ebben a kategóriában. Az 
alacsony külső felelősségvállalás pedig kétharmados eséllyel alacsony társadalmi 
befogadási szinttel jár együtt. De az eredmények ez esetben sem biztatóak: még 
a magas külső társadalmi felelősségvállalást tanúsító cégeknek is csak a 11%-a nevez-
hető egyértelműen befogadónak, 52 százalékuk közepesen, és 37 százalékuk alacsony 
minősítést kapott, vagyis társadalmilag nem befogadó.
Etikai magatartás, etikai intézményesültség
Az etikai intézményesültség színvonalának meghatározásához az alábbi vál-
tozókkal dolgoztam:
– Létezik-e etikai kódex? 
– Volt-e etikai képzési program a szervezetnél az elmúlt 10 évben? 
– Létezik-e a cégnél etikai megbízott vagy bizottság? 
– Van-e olyan terület, amelyre etikai szempontból a szervezet kiemelt hang-
súlyt helyez? 
„Magas” színvonalúnak minősítettem egy szervezet etikai intézményesültségi 
szintjét, amennyiben a fenti négy változóból legalább 3 „pozitív” eredményt 
mutatott. Folytatva az előbbi logikát, „közepes” színvonalúnak minősítettem 
egy szervezet etikai intézményesültségi szintjét, ha a négy változóból 2 „pozi-
tív” eredményt mutatott. Végül „alacsony” etikai intézményesültségként kate-
44
Tardos Katalin
gorizáltam azokat a vállalatokat, amelyeknél a négy változóból legfeljebb 1 volt 
„pozitív”.
A fenti módszerrel készített mutató alapján megállapítható, hogy a magyar-
országi munkahelyek több mint kétharmada az etikai intézményesültség tekintetében 
alacsony teljesítményt nyújt. Az etikai intézményesültség tekintetében tehát még a 
társadalmi befogadás részarányánál (58%) is magasabb az „alacsony” kategóriába 
került szervezetek aránya. Ugyanakkor, amíg a társadalmi befogadás tekintetében 
a szervezetek több mint egyharmada közepes színvonalúnak bizonyult, addig az 
etikai intézményesültségnél ez az arány csak 17 százalék. Másfelől, az etikai intéz-
ményesültség szerint a legjobb kategóriába került szervezetek aránya háromszoro-
sa a társadalmi befogadás legmagasabb kategóriájába kerültekének. A szervezetek 
16 százaléka magas színvonalú minősítést kapott etikai intézményesültségből, 
míg a társadalmi befogadásnál ez az arány csak 5 százalék volt (ld. a 17. táblá-
zatot). A táblázat adatait közelebbről megvizsgálva láthatjuk, hogy a szervezetek 
negyede jobb szintű minősítést ért el az etikai intézményesültség tekintetében, 
mint amilyet a társadalmi befogadási mutatójára kapott. Ugyanakkor, a külső és 
belső felelősségvállalással ellentétben, a szervezetek negyede viszont a társadalmi 
befogadás területén ért el jobb eredményt. Ez valószínűleg abból fakad, hogy 
mindkét terület alulfejlett a magyarországi szervezeteknél. 
A Pearson korrelációs együttható szerint szignifi káns közepes értékű pozitív 
összefüggés (r=0,345) található a két változó között (ld. a 20. táblázatot). Te-
hát minél magasabb az etikai intézményesültség mértéke, annál valószínűbb, 
hogy a társadalmi befogadás mértéke is magasabb lesz. Valóban, a magas etikai 
intézményesültségű cégeknél közel kétszeres az esélye, hogy a társadalmi befoga-
dás szintje is magas legyen, illetve a három vizsgált tényező közül (belső és külső 
felelősségvállalás, illetve etikai intézményesültség) itt a legmagasabb a valószínű-
sége (71%) a legalább közepes társadalmi befogadás minősítés elérésének. Va-
gyis, ha a szervezetnek magas az etikai intézményesültsége, az 80 százalékos eséllyel 
legalább közepes vagy annál magasabb társadalmi befogadási szintet valószínűsít. 
Tehát a magas etikai intézményesültség a belső és külső társadalmi felelősségvállalás 
szintjénél jobban valószínűsíti a legalább közepes társadalmi befogadási szintet. Az 
alacsony etikai intézményesültség pedig kétharmados eséllyel alacsony társadal-
mi befogadási szinttel jár együtt. 
A kutatás egyik meglepő eredménye volt számomra az etikai intézményesült-
ség és a társadalmi befogadás közötti vártnál szorosabb összefüggés. A Pearson 
korrelációs együttható adatai ebben az esetben mutatták a legszorosabb össze-
függést 0,345 értékkel. Értelmezésem szerint a kutatási adatok azt a nézetet tá-
masztják alá, hogy az etikai intézményesültség indirekten, de pozitív hatással van 
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a munkahelyek társadalmi befogadásának javítására. Ezzel ellentétben a belső és a 
külső társadalmi felelősségvállalás mértéke csak gyengébben valószínűsíti a szer-
vezet hasonló mértékű társadalmi befogadását. Ezt az eredményt példázza az is, 
hogy a magas belső felelősségvállalású szervezetek 44 százaléka, a magas külső fe-
lelősségvállalású szervezetek 37 százaléka, míg a magas etikai intézményesültségű 
szervezeteknek csupán 20 százaléka tartozott az alacsony társadalmi befogadási 
kategóriába.
Összegzés
A kutatás során megállapítottuk, hogy a magyarországi munkahelyek többsé-
ge társadalmilag nem befogadó. Ugyanakkor a szervezetek több mint egyharma-
da tett már lépéseket a társadalmi befogadás érdekében, de ezek a lépések ad hoc 
jellegűek, és nem szisztematikusak. A kutatás adatai alapján arra a megállapításra 
jutottunk, hogy elenyésző azon szervezetek aránya, amelyek tudatosan és szisz-
tematikusan valósítják meg az esélyegyenlőség gyakorlatát és politikáját, és így a 
kutatásban magas társadalmi befogadású szervezeteknek minősítettük őket.
A kutatás központi kérdése volt, hogy milyen összefüggés található a magyar-
országi munkáltatói szervezeteknél a társadalmi felelősségvállalás és a társadalmi 
befogadás szintje között. Másképpen fogalmazva, vajon a manapság társadalmi-
lag felelősként defi niált vállalatok a társadalmi befogadás szempontjából is elő-
remutató gyakorlatot képviselnek-e. Vagy éppen fordított összefüggés tapasztal-
ható, és a társadalmilag felelősnek minősített szervezetek körében sem jellemző, 
hogy a CSR-tevékenységük részeként különösebb fi gyelmet fordítanának a tár-
sadalmi befogadásra. A kutatás megerősítette, hogy szignifi káns, de csak gyenge, 
illetve közepes erősségű összefüggés van a társadalmi befogadás és a társadalmi 
felelősségvállalás három fontos dimenziója között: a belső, a külső felelősségvál-
lalás és az etikai intézményesültség között. A vizsgált három dimenzió közül a 
szervezet etikai intézményesültsége mutatta a legszorosabb összefüggést a társa-
dalmi befogadás szintjével. Visszatérve tehát a kutatás alapkérdésére, összegezve 
elmondhatjuk, hogy az esetek jelentős részében még a kiemelkedő társadalmi 
felelősségvállalással jellemezhető cégek sem tekintik a társadalmi befogadás kér-
dését a CSR-gyakorlatuk integráns részének, tehát nem feltétlenül igaz, hogy a 
társadalmilag felelősként defi niált vállalatok a társadalmi befogadás szempontjá-
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4. táblázat
A kisebbségi személyek vezetőpozícióba kerülése az elmúlt 5 évben a 
kisebbségieket foglalkoztató szervezeten belül
Előfordult-e az elmúlt 5 év-


































A kisebbségi személyek vezetőpozícióba kerülése az elmúlt 5 évben a foglal-
koztatott kisebbségiek aránya szerint
Előfordult-e az elmúlt 5 évben, 
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7. táblázat





























Női / férfi  munkahelyek aránya
Esetszám Százalék
Női munkahely 61 43,0
Férfi -női egyensúly 8 5,6







Női vezetők aránya a nők szervezeten belüli arányához képest
Esetszám Százalék
Női vezetők alulreprezentáltsága 79 76,0
Női vezetők aránya egyenlő a szer-
vezeten belüli arányukkal
9 9,0














Az etikai kodexben van-e a diszkriminációmentességgel, 
a másság tiszteletére vonatkozó passzus? 
Esetszám Százalék Valid
Százalék
Igen 29 19,5 74,4
Nem 10 6,7 25,6
Total 39 26,2 100,0
Missing System 110 73,8
Összesen 149 100,0
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13. táblázat
Tervezi-e a szervezet, hogy a közeljövőben egy átfogó 

















A társadalmi befogadás szintje a belső felelősségvállalás szintje szerint
Belső felelősségvállalás mutatója




















































A társadalmi befogadás szintje a külső felelősségvállalás szintje szerint 
Külső felelősségvállalás mutatója
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17. táblázat
A társadalmi befogadás szintje a vállalat etikai intézményesültsége szerint
 Etikai intézményesültség




































































































































































** Correlation is signifi cant at the 0.01 level (2-tailed).
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